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Resumo: 
O estudo teve o objetivo geral de buscar por meio de uma pesquisa de clima organizacional, 
os reflexos na eficiência da prestação de serviços dos profissionais de uma prefeitura na 
região da AMREC (Associação dos Municípios da Região Carbonífera). Na metodologia 
quanto a abordagem foi uma pesquisa qualitativa, quanto aos fins de investigação foi utilizada 
uma pesquisa descritiva, quanto aos meios foi pesquisa bibliográfica e estudo de caso. A 
população foi composta de 63 profissionais da prefeitura, a amostra 59 profissionais, sendo 
amostra não-probabilística e por julgamento, a origem dados utilizados foram secundários e 
primários. O instrumento de coleta de dados foi um questionário impresso entregue 
pessoalmente aos profissionais. Diante dos resultados verificou-se que o clima organizacional 
apresentou alguns pontos a melhorar em relação a cultura organizacional, liderança, 
comunicação interna, treinamento e benefícios.  
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1 INTRODUÇÃO 
 
No mundo dos negócios as organizações precisam de pessoas para atingirem seus 
objetivos e metas, alcançando assim os resultados pretendidos e serem bem sucedidas, desta 
forma devem estar atentas a gestão de pessoas. 
As pessoas são o diferencial competitivo que mantém e promove o sucesso da 
organização, elas são a competência básica da organização, a principal vantagem competitiva 
em um mundo globalizado (CHIAVENATO, 2004). 
No âmbito da administração é fundamental saber gerenciar as pessoas no ambiente de 
trabalho, pois constantemente estão sob a influência do ambiente e se submetem as varáveis 
predominantes nas organizações, estas variáveis afetam de forma positiva ou negativa na 
produtividade. Neste contexto de gestão de pessoas há um importante aspecto que deve ser 
analisado nas organizações: o clima organizacional, que permite verificar o ambiente 
organizacional na visão dos funcionários e com isso realizar as mudanças necessárias. 
Segundo Luz (2003) todas as mudanças que as organizações passaram nos últimos 
tempos ocasionaram mudanças para o clima organizacional, tornando-se uma preocupação 
para gestores e para a área de gestão de pessoas. O objetivo do clima organizacional é 
conhecer e assegurar um clima favorável para o alcance dos objetivos da organização. 
Paulino e Bezerra (2004), ressaltam que um clima organizacional favorável traz a 
satisfação do indivíduo e interfere de forma positiva em suas atitudes, levando-o a capacidade 
de adaptar-se às mudanças no ambiente de trabalho. Em contrapartida, quando o clima 
organizacional é desfavorável, as pessoas ficam desmotivadas, com a autoestima baixa e 
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apresentando frustrações em suas atividades. 
Neste contexto o presente estudo tem por objetivo buscar por meio de uma pesquisa de 
clima organizacional, os reflexos na eficiência de prestação de serviços dos profissionais de 
uma prefeitura na região da AMREC. Para isso foi necessário caracterizar a organização em 
estudo, identificar o perfil dos profissionais, apresentar as variáveis aplicadas na pesquisa de 
clima organizacional e identificar e analisar os resultados da pesquisa relacionadas a 
eficiência dos profissionais. 
Luz (2003) afirma que a pesquisa de clima organizacional é considerada como uma 
estratégia que identifica oportunidades de melhorias no ambiente de trabalho. É importante 
que os funcionários compreendam que quando respondem à pesquisa estão dando o primeiro 
passo no processo de melhoria do ambiente de trabalho, e assim sejam implementados os 
necessários planos de ação.  
O clima organizacional vem ganhando maior visibilidade ao longo do tempo, vem 
aumentando a percepção da sua relação com o desempenho e os resultados das organizações. 
As empresas que querem ter sucesso em seus negócios estão tendo consciência da relevância 
desse assunto e realizam a gestão do clima para obter melhores resultados (KURZ; DUTRA; 
CASAGRANDE,2012). 
A eficiência é um dos princípios da administração pública que na visão de Moraes 
(2007) o administrador público deve ser eficiente, produzindo o objetivo desejado, com bom 
resultado realizando suas atividades com igualdade de todos mediante a lei, prezando pela 
objetividade e imparcialidade. 
Diante da visão dos autores foi fundamental realizar uma pesquisa de clima 
organizacional nas empresas, pois por meio dessa ferramenta, os gestores conseguem perceber 
a visão dos funcionários sobre o ambiente de trabalho e conseguem fazer as melhorias 
necessárias dentro da organização. Por meio da pesquisa é possível verificar quais os pontos 
que precisam ser melhorados para que a organização mantenha um bom ambiente de trabalho 
e consiga alcançar os objetos com maior eficiência.  
 
2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 
 
2.1 EVOLUÇÃO DA GESTÃO DE PESSOAS 
 
Gil (2001) enfatiza que as relações humanas no trabalho surgiram em virtude da 
necessidade da importância dos fatores psicológicos e sociais na produtividade, por meio de 
estudos realizados pelo psicólogo americano Elton Mayo. Ele desenvolveu uma experiência 
na área do comportamento humano no trabalho, em uma fábrica, na sua execução mostrou a 
influência dos fatores psicológicos e sociais no produto final do trabalho, assim começaram a 
dar mais valor as relações humanas no trabalho. As relações humanas são um procedimento 
de interação entre funcionários e organização no ambiente de trabalho, com isso as 
organizações passaram a se preocupar com as condições de trabalho e a conceder benefícios. 
O estudo das relações humanas trouxe importantes contribuições na área de gestão de 
pessoas, como: maior participação dos profissionais; melhoria nas comunicações dos níveis 
da hierarquia; necessidade de programas de capacitação e estruturação e implantação de 
pesquisas e das ciências de comportamento (OLIVEIRA, 2008). 
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Segundo Mascarenhas e Vasconcelos (2004) o primeiro modelo de gestão de pessoas 
surgiu no século 20, onde as organizações passavam por um período de crescimento, a mão-
de-obra era vista como custo na percepção das organizações, os funcionários eram fatores de 
produção. A gestão de pessoas gradativamente começa a se preocupar e se concentrar no 
comportamento das pessoas dentro das organizações, utilizando ferramentas que permitem a 
integração, o comprometimento dos funcionários, a flexibilidade, a adaptação e a qualidade, 
mantendo assim a motivação. 
A década de 1980 traz um novo critério na gestão de pessoas: o caráter estratégico, 
unindo a gestão de pessoas às estratégias da organização, com a função de adaptar suas 
políticas às estratégias do negócio, e implementadas pela área de Recursos Humanos, baseada 
nas decisões da alta administração. A gestão de pessoas torna-se um processo onde a 
interação entre gestores e subordinados traz contornos com maior estratégia e relevância. Este 
novo processo demanda de um maior diálogo, envolvendo fatores que levem ao 
desenvolvimento pessoal e organizacional (MASCARENHAS; VASCONCELOS, 2004). 
As pessoas são o ativo mais importante das organizações, pois são elas que selecionam 
objetivos, planejam, organizam e os alcançam. Para isso é preciso que as organizações 
compreendam a importância que as pessoas representam para que obtenham o sucesso 
(KURZ; DUTRA; CASAGRANDE, 2012). 
 
 2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Robbins (2002) define que a cultura organizacional é um sistema de valores, 
compartilhados pelos funcionários em uma organização, diferenciando uma organização da 
outra. Para Dias (2003) a cultura organizacional inclui regras que adaptam o comportamento 
dos indivíduos, entre suas funções estão: transmissão de identidade para os membros; tornar 
mais fácil aos membros terem compromisso; contribuir para a estabilidade social e apresentar 
um conjunto de normas para a tomada de decisões. 
A cultura organizacional é um fator muito importante na organização, direcionando 
suas atividades, está relacionada ao pensamento que conduz as ações de um gestor, definindo 
qual caminho adotar ao se encontrar com diversas escolhas de ação. Deve ser bem definida, 
pois tem grandes reflexos na organização, orientando as decisões de gestão em todos os níveis 
de estrutura, trazendo impacto no sistema-empresa (PADOVEZE; BENEDICTO, 2005). 
Bisneto e Miranda (2012) enfatizam que a cultura organizacional contém elementos 
fundamentais como valores, ritos, crenças, mitos, símbolos, linguagens da cultura das 
organizações, dotando-as de uma personalidade e originando uma ou várias identidades. São 
hábitos característicos de cada conjunto organizacional e necessita de ferramentas e estilos de 
gestão diferenciados. 
Chiavenato (2015) complementa que a cultura organizacional são as normas informais 
que orientam o comportamento dos indivíduos, direcionando as ações para executar os 
objetivos da organização. A maneira como as pessoas interagem, as atitudes, as aspirações e 
os assuntos importantes nas interações entre os membros também fazem parte da cultura 
organizacional.  
Para Melo et al. (2015) quando uma organização não explica sua cultura aos 
funcionários, pode enfrentar vários problemas, como: problemas de gestão, de informação, de 
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competências, de satisfação e motivação. Os gestores devem verificar se os funcionários 
conhecem e praticam a cultura da organização. Para que isso ocorra, é necessário um processo 
de comunicação apropriado entre gestores e funcionários e um processo de treinamento 
apropriado para cada cargo. 
 
2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Dias (2003) ressalta que clima organizacional traduz o grau de satisfação das pessoas 
nas organizações. É a expressão pessoal sob o olhar dos funcionários, está ligado as 
expectativas e necessidades dos funcionários, fortemente relacionado com a cultura da 
organização. Luz (2003) enfatiza que gerenciar o clima organizacional é uma função 
estratégica para a área de recursos humanos, fundamental ao sucesso das organizações e à 
qualidade de vida das pessoas. 
Os períodos de dificuldades e crises do mercado pelos quais as organizações passam, a 
obtenção de novas tecnologias que exoneram pessoas, a contenção nas políticas de salários e 
benefícios, a maior exigência aos funcionários, todos estes fatores acabam modificando o 
clima organizacional e os resultados das organizações. Diante disso, muitas organizações se 
empenham em medir o seu clima, pois conforme ele se apresenta, o trabalho pode estar 
prejudicado, as relações interpessoais afetadas, e os resultados comprometidos 
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004). 
Um bom administrador dá prioridade a um ambiente organizacional onde as pessoas 
trabalham de maneira eficiente, com um esforço comum, ampliam suas competências, 
realizam seus anseios profissionais e alcancem reconhecimento adequado e recompensas 
(LACOMBE, 2011). 
 Abreu et al. (2013) afirmam que o clima organizacional é um dos melhores 
indicadores de relacionamento entre organizações e seus funcionários, relaciona os aspectos 
do ambiente percebido pelas pessoas e que influenciam no comportamento, definindo o grau de 
motivação, afeta o modo como os funcionários atendem ao público e prestam seus serviços. Ter 
funcionários motivados é fundamental para o alcance da qualidade, é neste ponto que está a 
importância do estudo do clima organizacional, pois este promove o comprometimento e o 
envolvimento das pessoas com os interesses da organização. 
Chiavenato (2015) afirma que o clima organizacional representa o ambiente interno 
que há entre os membros da organização, estando relacionado com o grau de motivação 
existente. É a qualidade e propriedade percebida pelos funcionários sobre a organização, 
refere-se aos aspectos que provocam os vários tipos de motivação com seus membros. 
Quando tem elevada motivação entre os membros, o clima proporciona situações de 
satisfação, animação, interesse e principalmente colaboração. Porém quando tem baixa 
motivação o clima tende a baixar gerando desinteresses, desanimo, insatisfação, depressão. 
O clima organizacional resulta da percepção em relação aos objetivos da organização; 
da definição das prioridades de trabalho; da dedicação ao trabalho; integração com pessoal de 
outras áreas; eficiência nos serviços prestados; atitudes do gerente; qualidade na 
comunicação; bom relacionamento e conhecimento da organização (SANTOS, 2016). 
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2.3.1 Pesquisa de clima organizacional 
 
De acordo com Luz (2003), a pesquisa de clima organizacional é um procedimento 
utilizado para analisar o clima no ambiente de uma organização, fornece dados que permitem 
aprimorar continuamente o local de trabalho. Por meio da pesquisa, a organização avalia a 
opinião de seus funcionários sobre as variáveis que afetam o ambiente de trabalho. Para 
executar a pesquisa, o método mais utilizado é composto por um questionário, que contém 
todas as variáveis fundamentais para obter as informações necessárias para alcançar o 
resultado final.  
Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), a pesquisa de clima organizacional tem as 
seguintes finalidades: estudar a cultura da organização; verificar a imagem que os 
funcionários tem da organização; medir o grau de satisfação dos funcionários com os diversos 
aspectos da organização; analisar os padrões de motivação; avaliar se há integração entre os 
objetivos dos funcionários e da organização; verificar se existe relação entre a satisfação da 
organização e a oferta de benefícios; verificar o nível de relação entre os departamentos; 
avaliar as relações entre os funcionários; mensurar o grau de envolvimento dos funcionários 
com suas atividades e responsabilidades com os agentes internos e externos. 
Segundo Pacheco (2014), uma pesquisa de clima organizacional bem elaborada, leva a 
uma visão ampla do ambiente, possibilita saber qual a visão dos funcionários, a realização 
profissional, satisfação do trabalho e se as necessidades são atendidas. Conduz com eficácia 
os pontos fortes e aqueles que necessitam ser melhorados, para que a organização tenha um 
bom clima no ambiente de trabalho. 
No quadro a seguir foram elencadas as variáveis aplicadas na pesquisa de clima 
organizacional 
 
Quadro 1 – Variáveis aplicadas na pesquisa de clima organizacional 
Variável Conceito 
 
Motivação 
É o que conduz uma pessoa a vencer novas barreiras, criando uma nova necessidade de 
realização. O ser humano precisa de estímulos para se dedicar a conquistar algo. As 
realizações de uma motivação são alcançadas quando o indivíduo chega à satisfação 
total, alcançando o seu objetivo, sentindo-se realizado e pronto para outras motivações e 
novos desafios (FACCO et al, 2012). 
Comunicação 
Interna 
É um procedimento de interação e troca de informações, com transmissão de ideias por 
meio de palavras que trazem uma mensagem. É fundamental dar atenção a comunicação, 
para manter uma rotina de comunicação eficiente e eficaz, impedindo as barreiras 
(KNAPIK, 2012). 
 
Liderança 
Acontecimento social que através das ações tem capacidade de levar as pessoas a 
cumprir as metas. Os líderes influenciam os grupos fazendo com que as incertezas 
diminuam, eles orientam para atingir os seus resultados. A função do líder é muito 
importante para que as organizações sejam competitiva, ele precisa desenvolver seus 
grupos de trabalho, tornando-os em grupos com grande desempenho (KNAPIK, 2012). 
 
 
Relacionamento 
Interpessoal 
Quando um indivíduo entra num grupo, tem-se uma base interna de diferenças que 
abrangem conhecimentos, informações, opiniões, valores e estilo comportamental. A 
forma como essas diferenças são enfrentadas, determina o relacionamento entre os 
membros de uma equipe. O relacionamento interpessoal pode transformar-se e 
conservar-se equilibrado, levando a um trabalho cooperativo e em equipe, para a busca 
da sinergia. Por outro lado pode-se tornar muito tenso, prejudicando o desempenho do 
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grupo e da organização (MOSCOVICI, 2002). 
 
Qualidade de Vida 
no Trabalho 
 
É a criação, conservação e aprimoramento do ambiente de trabalho em condições físicas 
(higiene e segurança) e em condições psicológicas e sociais, levando a um ambiente de 
trabalho agradável, melhorando a qualidade de vida das organizações (CHIAVENATO, 
2015), 
 
Treinamento e 
Desenvolvimento 
É um processo que auxilia para que uma pessoa seja capaz de realizar sua atividade, 
aumentar sua capacidade para executar melhor sua função e preparar de maneira 
eficiente novas atividades e funções (LACOMBE,2011), 
Benefícios dos 
Funcionários 
É um conjunto de programas e planos ofertados pela organização, como um adicional ao 
sistema de salários. Este programa atende objetivos da organização e dos funcionários.  
(MARRAS ,2016) 
Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2019). 
 
2.4 ADMINISTRAÇÃO PÚBLICA E SEUS PRINCÍPIOS 
 
A administração pública é a atividade em que o Estado desempenha para a consecução 
dos interesses coletivos, é o conjunto de órgãos e pessoas jurídicas em que a lei atribui o 
exercício da função administrativa (SANTOS, 2003). 
Dentro da administração pública existem alguns princípios fundamentais relacionados 
à execução das atividades, estes princípios são: legalidade, impessoalidade, moralidade, 
publicidade e eficiência. 
Segundo Meirelles (2002), o princípio da eficiência estabelece que a atividade 
administrativa deve ser executada com presteza, perfeição e rendimento funcional. É um 
moderno princípio da função administrativa, exigindo resultados positivos para o serviço 
público e satisfação no atendimento das necessidades da comunidade e seus membros. 
Moraes (2007) destaca que o princípio da eficiência atribui aos agentes públicos a 
persecução do bem comum, através de suas competências de maneira neutra, transparente, 
eficaz, com critérios legais e morais para chegar a uma melhor utilização dos recursos 
públicos, evitando desperdícios e tendo uma maior rentabilidade social. 
Para Meirelles, Aleixo e Burle Filho (2013), a eficiência funcional engloba a 
produtividade de quem exerce o cargo ou função, a perfeição da atividade e a adequação 
técnica aos propósitos visados pela administração. A verificação da eficiência tem aspectos 
quantitativos e qualitativos do serviço, para avaliar o rendimento efetivo do seu custo 
operacional e da sua real finalidade para os administradores, este controle é sustentado na 
linha administrativa, econômica e técnica. 
 
3.PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 
 
Nesta etapa foram apresentados os procedimentos metodológicos necessários para a 
execução da pesquisa do presente estudo. A metodologia é fundamental em uma pesquisa, 
esta etapa definiu os caminhos para o alcance dos objetivos traçados. 
Quanto a abordagem a pesquisa se classificou como qualitativa, pois o presente estudo 
teve a finalidade de apresentar a percepção dos profissionais sobre o ambiente de trabalho, 
analisando a relação das variáveis organizacionais, possibilitando contribuir na formação de 
opiniões dos profissionais da organização. 
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Os fins de investigação foi uma pesquisa descritiva, pois teve o objetivo de descrever 
o clima organizacional, permitindo que o pesquisador tivesse uma melhor compreensão dos 
diversos elementos envolvidos. 
Os meios de investigação da pesquisa foram pesquisa bibliográfica e um estudo de 
caso. A pesquisa bibliográfica serviu para dar base teórica ao trabalho, onde foram abordados 
os assuntos referente ao tema em estudo. O estudo de caso pelo fato de poder contribuir com o 
conhecimento dos acontecimentos individuais e por permitir descrever o contexto de 
realização da investigação. 
A população da pesquisa foi composta de 63 profissionais aos quais foram distribuídos 
os questionários, em contrapartida a amostra que é uma parte desta população foi de 59 
profissionais, os quais retornaram com o questionário respondido 
 A amostragem foi não probabilística pelo fato que a seleção dos elementos da amostra 
dependeu do julgamento da pesquisadora. O critério de amostra foi por julgamento, pois a 
pesquisadora selecionou a amostra com base em seu julgamento, onde o setor escolhido foi o 
setor administrativo, pois neste setor acontece os atendimentos aos cidadãos e por ser um 
ambiente onde muitas vezes podem acontecer problemas relacionados ao clima 
organizacional. 
Quanto aos dados, foram classificados como primários e secundários. Na pesquisa 
bibliográfica os dados foram secundários, pois as informações foram coletadas de documentos 
(livros e artigos) já publicados. Na pesquisa descritiva foram utilizados dados primários, visto 
que a pesquisadora coletou os dados em primeira mão, na aplicação do questionário com os 
profissionais da organização em estudo. Para coletar os dados da pesquisa na organização o 
instrumento utilizado foi o questionário impresso. A escolha deste instrumento foi por se 
tratar de um instrumento que permite uma boa precisão para coletar os dados, e por ser a 
ferramenta mais adequada para alcançar o objetivo do presente estudo. 
Foi aplicado um questionário impresso, distribuído aos 63 profissionais do setor 
administrativo entre os dias 31 de agosto e 06 de setembro de 2018. Este questionário foi 
composto de três blocos com 30questões; onde o primeiro bloco conteve 7 questões fechadas, 
teve a finalidade de conhecer o perfil dos profissionais, o segundo foi composto de 22 
questões fechadas com as variáveis organizacionais e o terceiro bloco uma questão aberta 
opcional, para saber a visão dos profissionais sobre a influência do clima organizacional na 
eficiência do seu trabalho.  
Para apresentar os dados obtidos na pesquisa foram elaboradas tabelas com os 
resultados para uma melhor interpretação. Para analisar os dados foi utilizado a técnica de 
análise de frequência. Estes dados foram apresentados por meio de tabela, onde constou a 
frequência de respostas em cada opção das perguntas. Em seguida foram realizadas as 
análises sobre as perguntas aplicadas na pesquisa, visando verificar como está o ambiente de 
trabalho na visão dos profissionais entrevistados. 
 
4 APRESENTAÇÃO E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 
 
A pesquisa de clima organizacional foi realizada em uma prefeitura da região da 
AMREC, conta atualmente com 978 profissionais, nos cargos efetivos, contratados, 
estagiários e comissionados. Sendo que estes profissionais estão distribuídos nos seguintes 
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setores: administração e finanças (paço municipal), saúde, educação, assistência social e 
habitação, agricultura, cultura, esporte e turismo, governo, desenvolvimento econômico. 
 
4.1 APRESENTAÇÃO DOS DADOS E VARIÁVEIS DA PESQUISA 
 
Os profissionais que respondem ao questionário foram 30 homens e 29 mulheres, a 
maioria tem acima de 26 anos de idade, em grande maioria solteiro e casados, a maioria dos 
profissionais tem superior completo, ocupam função pertencente aos cargos efetivos e 
comissionados, estão há mais 4 anos na organização e trabalham em grande maioria no setor 
administrativo. 
A seguir são apresentadas por meio de tabelas as perguntas relacionadas a cada 
variável da pesquisa de clima organizacional aplicada na organização e as análises dos 
resultados obtidos. 
 
Tabela 1- Cultura organizacional 
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
Os gestores repassam as informações sobre a 
cultura da organização? 
  15,25% 13,56% 32,20% 30,51% 8,47% 
Você dá a devida importância para os valores da 
organização? 
  69,49% 20,34% 10,17% 0,00% 0,00% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
Na primeira pergunta, notou-se que os gestores nem sempre repassam as informações 
da cultura e valores da organização aos profissionais. Este ponto precisa ser melhorado, torna-
se imprescindível que os gestores repassem as informações, para que os profissionais possam 
realizar os objetivos e a missão da organização, com motivação e satisfação. 
Na segunda pergunta, os profissionais em grande maioria dão importância aos valores 
da organização. Conhecer os valores e cultura da organização é fundamental para o êxito das 
atividades, para que os profissionais atendam os objetivos e missão da organização. 
A cultura organizacional é fundamental tanto para a organização quanto para os 
funcionários, ambos precisam destes valores da cultura para que todos possam atingir o 
objetivo em comum, que são metas da organização. 
 
Tabela 2- Clima organizacional 
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
Você considera importante o clima favorável no 
ambiente de trabalho? 
  96,61% 3,39% 0,00% 0,00% 0,00% 
O clima organizacional afeta seu desempenho no 
trabalho? 
  66,10% 20,34% 11,86% 0,00% 1,69% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
Os profissionais tinham consciência que o clima favorável no ambiente de trabalho é 
importante. O clima organizacional quando é favorável contribui para um bom andamento e 
eficiência das atividades. É um indicador importante em uma organização, pois interfere na 
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motivação do profissional e consequentemente na realização de suas atividades. 
Percebe-se também que os profissionais consideraram que o clima organizacional 
afeta o desempenho no trabalho. Quando há um bom clima o profissional consegue prestar de 
forma mais eficiente o serviço, em contrapartida com um clima ruim, o profissional não 
consegue prestar de forma eficiente seu serviço. 
 
Tabela 3- Motivação 
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
Você se sente motivado na função que exerce?   33,90% 37,29% 8,47% 8,47% 11,86% 
Você acha que a motivação impulsiona seu 
trabalho? 
  81,36% 10,17% 6,78% 0,00% 1,69% 
Você se sente auto realizado e reconhecido na 
função que exerce? 
  10,17% 32,20% 33,90% 13,56% 10,17% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
De acordo com os dados a maioria dos profissionais argumentaram que se sentem 
motivados em suas funções. Este fator é fundamental para um bom desempenho das 
atividades, a motivação afeta diretamente a execução das atividades. O ser humano precisa de 
estímulos (motivação) para se dedicar a conquistar algo. 
Na organização a maioria dos profissionais afirmaram que a motivação impulsiona o 
seu trabalho, a motivação é fator importante que impulsiona o profissional para realizar seu 
trabalho de maneira eficiente. 
Por outro lado nem todos os profissionais se sentem realizados na função que exercem. 
Portanto a organização deve analisar melhor sobre o reconhecimento e a auto realização de 
seus profissionais, para que eles se sintam reconhecidos na função que exercem, desta forma 
aumentem sua produtividade. Os sentimentos de auto realização e reconhecimento atuam no 
sentido positivo, aumentando a produtividade e os resultados. 
 
Tabela 4 - Comunicação interna 
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
A comunicação é importante no desempenho de 
suas atividades? 
  91,53% 8,47% 0,00% 0,00% 0,00% 
As informações das atividades são repassadas de 
forma clara e objetiva? 
  23,73% 32,20% 32,20% 6,78% 5,08% 
Na organização há problemas de comunicação entre 
os funcionários? 
  45,76% 8,47% 33,90% 8,47% 3,39% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
A primeira pergunta trouxe um ponto positivo na organização, pois conforme 
demonstrado nos resultados, os profissionais consideram importante a comunicação no 
desempenho de suas atividades. Por meio de uma boa comunicação as atividades são 
realizadas com maior eficiência na prestação de serviços. 
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Alguns profissionais afirmaram que somente em alguns momentos as informações são 
repassadas de forma clara e objetiva. Assim os gestores precisam rever o fato de repassar as 
informações aos profissionais, para isso é necessário um maior esclarecimento na 
comunicação interna na organização, para ter uma boa comunicação, fazendo com que as 
atividades sejam realizadas com eficiência. 
Percebeu-se ainda que há um ponto a melhorar, onde destacou-se que há problemas de 
comunicação entre os profissionais. Em uma organização é fundamental que os profissionais 
se comuniquem de forma eficiente, quando isso não ocorre as atividades na organização 
acabam sendo prejudicadas. É fundamental dar atenção a comunicação, mantendo uma rotina 
de comunicação eficiente e eficaz. 
 
Tabela 5 - Liderança 
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
O líder incentiva a atingir as metas da organização?   25,42% 25,42% 28,81% 10,17% 10,17% 
O líder incentiva o desenvolvimento do trabalho 
em equipe? 
  27,12% 25,42% 22,03% 16,97% 8,47% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
Na primeira pergunta notou-se que o líder nem sempre incentiva os profissionais para 
atingir as metas da organização. Portanto ele precisa incentivar mais para que os profissionais 
possam atingir as metas da organização, com isso a organização obtém melhor êxito e tem 
bons resultados. 
Os profissionais afirmaram que nem sempre são incentivado pelo líder para trabalhar 
em equipe. Este ponto precisa ser revisto na organização, pois o incentivo ao trabalho em 
equipe é fundamental para um bom desempenho e alcance das metas da organização. A 
função do líder é essencial para que as organizações sejam competitivas. Eles precisam, 
desenvolver seus grupos de trabalho, tornando-os em grupos com grande desempenho. 
 
Tabela 6 – Relacionamento interpessoal 
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As 
vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
Você tem um bom relacionamento com seus colegas 
de trabalho? 
  72,88% 22,03% 3,39% 10,17% 0,00% 
O relacionamento interpessoal é importante 
desempenho de atividades? 
  81,36% 18,64% 0,00% 0,00% 0,00% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
Percebeu-se que os profissionais têm um bom relacionamento com seus colegas de 
trabalho. Assim ficou evidente que não há problema de relacionamento interpessoal na 
organização, fazendo com que desta forma os profissionais realizem suas atividades sem 
problemas de convivência com seus colegas 
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Notou-se ainda que o relacionamento interpessoal é um fator fundamental para que os 
profissionais possam desempenhar suas atividades. O relacionamento entre os colegas é 
fundamental para um bom ambiente de trabalho e desempenho das atividades. A forma como 
as pessoas se relacionam é um muito importante para manter um bom clima organizacional. 
 
Tabela 7 - Qualidade de Vida no Trabalho 
Pergunta/alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
Seu ambiente de trabalho tem segurança para 
exercer sua função? 
  57,63% 23,73% 11,86% 5,08% 1,69% 
Pergunta/alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
O ambiente de trabalho facilita o desempenho das 
tarefas? 
  50,85% 32,20% 8,47% 5,08% 3,39% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
Na tabela observou-se que os profissionais consideraram que tem segurança no 
ambiente de trabalho. Ter um ambiente seguro no trabalho é fundamental para a eficiência na 
realização da prestação de serviços. 
Neste mesmo contexto os profissionais afirmaram que o ambiente da organização 
facilita o desempenho das atividades de seus profissionais. Quando há um ambiente que 
facilita o desempenho das tarefas, por consequência o profissional tem maior agilidade para 
prestar um bom serviço. 
 
Tabela 8- Treinamento/desenvolvimento 
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
Você recebeu o treinamento necessário para 
executar sua função? 
  23,73% 13,56% 22,03% 10,17% 30,51% 
A organização proporciona treinamento constante 
para aprimorar suas atividades? 
  13,56% 11,86% 22,03% 22,03% 30,51% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
Diante os dados apresentados sobre o treinamento das atividades na organização, 
notou-se que a organização nem sempre proporciona um treinamento para seus profissionais 
Dar o treinamento inicial nas atividades é fundamental para o profissional iniciar de forma 
correta e eficiente suas funções 
Sobre o fato de proporcionar treinamento é fundamental para a organização realizar 
um levantamento das necessidades de treinamento das atividades antes do profissional iniciar 
sua função e também constantemente durante todo o tempo em que ele atuar no cargo. O 
treinamento é importante tanto no início das atividades com no decorrer da atuação do 
profissional nas atividades. Auxilia para que o funcionário consiga realizar sua atividade, 
aumentar sua capacidade para executar melhor sua função. 
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Tabela 9 - Benefícios  
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
Você está satisfeito com os benefícios que a 
organização concede? 
  32,20% 16,95% 20,34% 11,86% 18,64% 
Os benefícios ofertados lhe motivam na realização 
de suas atividades? 
  33,90% 18,64% 16,95% 13,56% 16,95% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
Percebeu-se que há uma divergência de opiniões quanto aos benefícios concedidos, 
mas ainda assim a maioria dos entrevistados estão satisfeitos. A organização deve conceder 
benefícios satisfatórios aos profissionais, estes benefícios são uma forma de deixá-los 
satisfeitos em seu trabalho. 
Ainda neste sentido, notou-se que nem todos se sentem motivados com a concessão 
dos benefícios, Os gestores devem e rever o programa de benefícios, visto que pode afetar o 
desempenho dos profissionais no trabalho. Os benefícios interferem no comportamento 
organizacional dos funcionários, como: o comprometimento, a satisfação e a motivação, 
fatores que afetam nos resultados desejados pela organização. 
 
Tabela 10 - Eficiência 
Pergunta/Alternativas   Sim 
Maioria das 
Vezes 
As vezes 
Poucas 
Vezes 
Não 
Você tem disponível os recursos para executar de 
forma eficiente o trabalho? 
  32,20% 30,51% 18,64% 13,56% 5,08% 
Você executa seu trabalho de forma eficiente para 
os cidadãos atingindo o que foi solicitado? 
  64,41% 30,51% 3,39% 0,00% 1,69% 
Fonte: Dados obtidos na pesquisa (2018). 
 
Os dados demonstraram que a organização procura a busca na eficiência das 
atividades dos profissionais, que está diretamente ligada ao fato de o profissional ter sempre 
ao seu alcance as ferramentas necessárias para executar de forma eficiente sua função na 
prestação de serviços. 
E por outro lado como consequência deste fato, os profissionais relataram que 
executam seu trabalho de forma eficiente para os cidadãos. A eficiência é um dos principais 
princípios da administração pública, que deve nortear as atividades dos servidores públicos, 
exige resultados positivos para promover satisfação no atendimento da comunidade e seus 
membros. 
Na aplicação do questionário foi elaborada uma pergunta aberta para saber a opinião 
dos profissionais sobrea influência do clima organizacional na eficiência do seu trabalho 
dentro da organização. 
Diante das respostas obtidas com essa pergunta foi analisada a influência do clima 
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organizacional na eficiência do trabalho na visão dos profissionais da organização em estudo. 
Os profissionais afirmaram que ter um clima harmônico é fundamental para um bom 
desenvolvimento das atividades e atendimento ao munícipe. Argumentaram que deve haver 
organização para que não tenha desperdício de tempo na execução dos serviços para não ter 
várias pessoas executando o mesmo serviço sem necessidade. 
Sobre a influência do clima organizacional na eficiência de seu trabalho, muitos 
profissionais afirmaram que é de grande importância e influenciando em cada pessoa na 
organização, um bom clima organizacional traz facilidade em focar nos objetivos e metas, 
contribui no uso adequado de recursos, tem impacto emocional e gera alteração na motivação 
e satisfação, interfere na sinergia do ambiente de trabalho, na comunicação interna, no 
trabalho em equipe, na execução das tarefas. Também relataram que o clima organizacional 
afeta a auto estima de uma pessoa, com um clima organizacional eficiente o profissional 
desempenha melhor e com mais facilidade sua função, o desempenho das funções se torna 
mais eficiente, o clima promove a interação do trabalhador motivando o uso pleno de seu 
conhecimento no desenvolvimento de seu trabalho 
Alguns profissionais afirmaram que o clima é indicador do reflexo da administração, o 
gestor deve repassar o exemplo porém deve haver cobrança de resultados. Outros 
complementaram que a falta de meta, mesmo que o funcionário estiver motivado, depende do 
sistema de pessoas para executar suas atividades. E outro ainda destacou que se o clima 
organizacional não estiver bom, atrapalha na execução e eficiência do trabalho. 
Sobre a comunicação, interação e organização entre os setores, um dos entrevistados 
afirmou que em seu setor depende dos outros setores, e se os funcionários não estiverem 
“ambientalizados” o resultado não é satisfatório. Um dos entrevistados relatou que a falta de 
organização interna entre os setores influencia para o bom andamento nos trabalhos. O rodizio 
de “funcionários” nos setores, sem preparo, atrapalha o bom andamento dos serviços. Outro 
profissional afirmou que quando se tem uma equipe individualista e que apresenta problemas, 
o colaborador desmotiva-se de exercer as funções e acaba perdendo o interesse do trabalho. 
Com as respostas desta pergunta percebe-se que o clima organizacional traz reflexos 
na eficiência da prestação de serviços dos profissionais da organização em estudo. Estes 
reflexos acontecem no sentido de que quando há um bom clima organizacional melhora o 
desenvolvimento das atividades e atendimento ao munícipe, contribui para o uso adequado 
dos recursos, promove excelência e eficiência no serviço público prestado, torna-se mais fácil 
focar nos objetivos e metas.Com um bom clima organizacional a tendência é aumentar a 
eficiência na prestação de serviços. 
Em contra partida o clima organizacional ruim atrapalha na execução e eficiência do 
trabalho, leva a ter equipe individualista e que apresenta problemas, desmotivando o 
profissional a exercer as funções e acaba perdendo o interesse do trabalho. Quando o clima 
organizacional não é favorável as tarefas não são executadas de forma eficiente. 
 
4.2 SUGESTÕES DE MELHORIAS 
 
Diante do estudo realizado na organização e dos resultados apresentados sobre o 
ambiente de trabalho, onde algumas variáveis mostraram pontos negativos na visão dos 
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profissionais, apresentadas algumas sugestões aos gestores desta organização.  
1. Realizar reunião repassando os valores e culturas da organização a todos os 
funcionários; 
2. Realizar reunião repassando os valores e culturas da organização aos funcionários; 
3. Manter sempre um bom clima no ambiente de trabalho; 
4. Fazer levantamentos de quais são os problemas de comunicação interna entre os 
funcionários e no repasse das atividades; 
5. Realizar treinamentos com os líderes para melhorar a atuação dos mesmos frente a 
sua equipe de trabalho; 
6. Manter o ambiente seguro para a qualidade de vida dos funcionários; 
7. Promover treinamento sempre que um novo funcionário iniciar uma nova atividade, 
bem como realizar treinamento constante com os que já atuam nas atividades, para que os 
mesmos possam aprimorá-las; 
8. Rever os benefícios concedidos, pois nem todos os funcionários estão satisfeitos; 
9. Continuar sempre mantendo os recursos disponíveis para a realização das atividades 
dos funcionários; 
10. Realizar a cada dois anos uma pesquisa de clima organizacional em todas as áreas 
da organização. 
Com essas sugestões a organização consegue melhorar os pontos negativos em seu 
ambiente de trabalho e aumenta a eficiência na prestação de serviços aos cidadãos. 
 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
As organizações necessitam de pessoas para alcançar seus objetivos e metas, atingindo 
os resultados estabelecidos e serem bem sucedidas. Para isso devem proporcionar para seus 
profissionais um bom clima organizacional no ambiente de trabalho.  Um bom clima 
organizacional no trabalho faz com que os funcionários desempenhem com mais eficiência 
suas atividades. 
Em uma organização pública para que os funcionários possam prestar os serviços de 
forma eficiente ao público é fundamental um clima organizacional favorável, que proporcione 
condições necessárias para o desempenho das atividades, atendendo à solicitação da 
comunidade em geral.  
O clima organizacional influencia o modo com que as pessoas se relacionam, afeta a 
motivação e a comunicação dentro da empresa, afeta o ambiente de trabalho, que dependo 
como está o clima pode interferir de forma favorável ou desfavorável na produtividades dos 
funcionários. Portanto é fundamental que as organizações busquem sempre manter um bom 
clima em seu ambiente de trabalho, fazendo com que a produtividade seja alcançada com 
eficiência 
Neste contexto foi aplicada uma pesquisa de clima organizacional para analisar o 
ambiente de trabalho em uma organização pública, que conta 978 funcionários, nos cargos 
efetivos, contratados, estagiários e comissionados. Essa pesquisa permitiu que a organização 
pudesse verificar a visão dos profissionais sobre o ambiente e trabalho. Com base nos 
resultados, ela pode realizar as melhorias necessárias para ter um bom clima organizacional e 
uma maior eficiência nas atividades. Este estudo foi realizado em uma  
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Diante da pesquisa de clima organizacional aplicada, foi identificado que os fatores 
que afetam o clima de forma negativa nesta organização foram: cultura organizacional, 
reconhecimento dos profissionais, comunicação, liderança, treinamento e benefícios. De 
forma positiva os fatores que contribuem são: clima organizacional relacionamento 
interpessoal, qualidade de vida no trabalho, motivação e eficiência.  
Conforme relatos dos entrevistados na pergunta aberta percebeu-se que o clima 
organizacional reflete na execução e eficiência do trabalho, no desenvolvimento das 
atividades, no uso adequado dos recursos, na eficiência e excelência das atividades, quando há 
bom clima o funcionário desempenha melhor e com mais facilidade sua função, promove a 
interação do trabalhador e atendendo da melhor forma o público. Por outro lado quando clima 
organizacional ruim atrapalha na execução e eficiência do trabalho, leva a ter equipe 
individualista e que apresenta problemas, desmotivando o funcionário a exercer as funções e 
acaba perdendo o interesse do trabalho.  
Para que a organização possa melhorar os fatores que afetam de forma negativa o 
clima organizacional foram elaboradas sugestões de melhorias para serem realizadas com seus 
profissionais e também foi sugerido que eles possam fazer uma pesquisa de clima 
organizacional em outras áreas da organização. 
Diante do desenvolvimento do estudo e pesquisa realizada foi possível alcançar o 
objetivo pretendido, trazendo um maior conhecimento sobre a importância de analisar o clima 
organizacional e diagnosticar os fatores que interferem no ambiente e trabalho. Este trabalho 
também permitiu verificar os reflexos do clima organizacional na prestação de serviços dos 
funcionários da organização em estudo. 
Como sugestões para outros trabalhos futuros sugere-se que sejam realizados trabalhos 
que contemplem a construção de programas de treinamento e desenvolvimento relacionadas a 
cultura organizacional, reconhecimento dos profissionais comunicação, liderança, e 
benefícios, que foram os fatores que apresentaram pontos a melhorar na pesquisa realizada. 
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